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RESUMEN 

El propósito del presente estudio de investigación tuvo como objetivo principal 

establecer la relación entre la selección de empleados y su desempeño laboral en 

un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote durante el año 2023. La 

metodología utilizada se basó en un enfoque cuantitativo de tipo aplicado, 

específicamente en un diseño descriptivo correlacional no experimental con un 

enfoque transversal. La muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores, y se 

aplicó un cuestionario como instrumento de recopilación de datos. Los resultados 

del estudio indicaron que existe una correlación positiva significativa de 0,798 entre 

las variables estudiadas. Esto respalda la hipótesis general de que hay una relación 

significativa entre el proceso de selección y el desempeño laboral. En cuanto al 

proceso de selección, la mayoría de los participantes (56%) mostraron un nivel bajo, 

mientras que el 44% presentó un nivel medio en la variable de desempeño laboral. 

En resumen, se concluye que existe una correlación moderadamente positiva entre 

el proceso de selección y el desempeño laboral, respaldada por un valor de 

correlación de Spearman de 0,798. 

Palabras clave: selección de personal, rendimiento laboral, políticas de selección, 

reclutamiento, evaluación. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research study was to establish the relationship between the 

selection of employees and their work performance in a health establishment in 

Nuevo Chimbote during the year 2023. The methodology used was based on an 

applied quantitative approach, specifically in a non-experimental correlational 

descriptive design with a transversal approach. The sample was made up of 50 

collaborators, and a questionnaire was applied as a data collection instrument. The 

results of the study indicated that there is a significant positive correlation of 0.798 

between the variables studied. This supports the general hypothesis that there is a 

significant relationship between the selection process and job performance. 

Regarding the selection process, the majority of participants (56%) showed a low 

level, while 44% presented a medium level in the job performance variable. In 

summary, it is concluded that there is a moderately positive correlation between the 

selection process and job performance, supported by a Spearman correlation value 

of 0.798. 

Keywords: personnel selection, job performance, selection policies, recruitment, 

evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente, el proceso de selección de personal se ha vuelto cada vez más 

desafiante, requiriendo especificaciones más detalladas que vinculen las 

habilidades del candidato con los requisitos del puesto. Al buscar un candidato para 

una vacante, la empresa debe tener una comprensión clara de lo que busca en 

términos de habilidades, personalidad y competencias. Es crucial establecer 

criterios, con respecto a educación, experiencia laboral y conocimientos 

tecnológicos que el candidato debe poseer. También es importante identificar las 

necesidades específicas de la empresa en relación con el puesto. Resulta esencial 

reconocer las demandas de la organización en relación con el cargo a ocupar. 

Inicialmente a raíz de la pandemia que afecto al mundo, Genero un impacto positivo 

al incentivar a las industrias a adaptar sus procesos y agilizar su proceso de 

digitalización. En esta adaptación al cambio, se incluyen los métodos para contratar 

y seleccionar personal. Según Adecco, el reto radica en la transición de las fases 

de incorporación, capacitación y formalización de contratos. En lo que respecta a 

las dos primeras etapas, algunas empresas están examinando alternativas como la 

realidad virtual, la realidad aumentada y la segmentación. Sin embargo, para la 

firma de contratos y el proceso de contratación, todavía se considera necesario el 

contacto en persona (El comercio 2021). Según los datos de InfoJobs en Europa, 

la gran mayoría de individuals con una edad superior a 55 años (62%) y aquellos 

que han permanecido en la misma empresa durante más de cinco años (59%) no 

reciben reconocimiento o evaluación. En comparación con los hombres, las mujeres 

sienten menos aprecio por parte de la empresa, ya que un 80% de ellas 

experimentan una falta de reconocimiento, especialmente en lo que respecta a la 

asignación de responsabilidades y roles, así como en la recompensa económica a 

través de bonificaciones por el cumplimiento de metas o complementos salariales, 

lo cual no sería una realidad ajena a lo que nuestro país vive. Adicionalmente, en 

América Latina, un tercio de los países no posee un sistema adecuado de 

reclutamiento y selección que tenga en cuenta los perfiles necesarios para los 

cargos disponibles. Además, el 60% de los salarios indicados no coinciden con los 

perfiles requeridos, lo que dificulta la atracción de talento humano hacia el sector 

público (Rivera-García, 2019). 
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En Ancash, la pandemia de Covid-19 ha causado cierres de negocios y pérdidas 

económicas, lo que ha llevado a la reducción de empleados. Específicamente, en 

la compañía Administración Turística EIRL, la falta de un proceso de selección 

adecuado para nuevos empleados ha generado preocupación entre el personal 

existente y ha resultado en bajo rendimiento laboral. El proceso de selección se 

omite intencionadamente por parte del departamento administrativo, causando 

malestar entre los trabajadores, carece de entrevistas personales, pruebas de 

conocimientos y evaluaciones psicológicas, Aquello que impacta en las metas de 

la organización y el rendimiento de los colaboradores con trayectoria. 

Bajo la situación que se observa la cual llamó la atención de un establecimiento de 

salud se pudo percibir que varios de los trabajadores fueron contratados bajo una 

modalidad no convencional o en este caso poco profesional, que no cumplía los 

lineamientos del proceso de selección. A su vez se verificó que mucho de estos 

trabajadores eran contratados de manera irregular como se dice de manera 

coloquial, al dedo, sin tener los méritos necesarios para ocupar los puestos de 

trabajo, siendo incorporados solo por tener algún contacto dentro del centro de 

salud, con rangos mayores o ya como estables en el hospital. Siendo razón 

suficiente para cuestionar, si el rendimiento laboral de estos trabajadores seria el 

mismo que a comparación de aquello que pasaron un proceso de selección 

convencional e idónea. 

Por esta razón, un procedimiento de elección de candidatos para un puesto de 

trabajo, utiliza un sistema de comparación y elección basado en criterios 

específicos. Por lo tanto, La selección de personal desempeña un papel crucial en 

la evaluación del desempeño y su valoración resulta de gran relevancia, dado que 

las diferencias y aptitudes identificadas durante el proceso de contratación afectan 

de manera inmediata al rendimiento en el trabajo, el propósito principal de nuestra 

investigación es resaltar la relevancia de seleccionar al personal correcto en un 

contexto de atención médica con el fin de potenciar su rendimiento laboral. Si se 

logra obtener resultados favorables, obteniendo un efecto positivo en la calidad de 

atención médica ofrecida a los pacientes. Después de haber fundamentado la 

realidad problemática, se hace la siguiente formulación del problema ¿Cuál es la 
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relación entre el proceso de selección del personal y desempeño laboral de los 

trabajadores de un Establecimiento de Salud, Nuevo Chimbote, 2023? 

La investigación cuenta con un sustento teórico, basando sus conocimientos 

teóricos acerca de la elección de empleados y su rendimiento laboral. Esto se debe 

a la presencia de demandas que exigen un aumento en los niveles de competencia 

en la indagación científica. La justificación práctica implica seguir las indicaciones 

y enfoques propuestos por los medios o técnicas destinadas a potenciar el 

desarrollo del procedimiento. de contratación de empleados en un centro de salud. 

La finalidad de aplicar estas sugerencias es aumentar eficientemente el rendimiento 

laboral. La fundamentación metodológica se sustenta en el carácter científico de la 

investigación, puesto que se emplean enfoques y conocimientos científicos con el 

fin de asegurar resultados confiables a través de la recopilación de datos, su 

análisis y la presentación de soluciones a través de conclusiones y 

recomendaciones. El fundamento social de este estudio se encuentra en la 

presentación de acciones que atiendan las demandas de la sociedad con respecto 

a los desafíos que surgen en los procedimientos de contratación de personal. El 

propósito es elevar tanto el bienestar como el desempeño laboral de los individuos 

en búsqueda de empleo. 

En cuanto al propósito principal: determinar la relación entre el proceso de selección 

del personal y el rendimiento laboral del personal en un establecimiento de salud 

en Nuevo Chimbote en el año 2023. Asimismo, se plantean los siguientes objetivos 

específicos: Describir el nivel del proceso de selección del personal en un 

establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023, Identificar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores en un establecimiento de salud en Nuevo 

Chimbote en 2023 y Evaluar la relación entre cada una de las dimensiones del 

proceso de selección del personal y el desempeño laboral, explorando dicha 

relación en el personal de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023. 

Por consiguiente, la hipótesis general: H1: El proceso de selección se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los colaboradores de un 

establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023. H0: El proceso de selección 

no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los colaboradores 

de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Para empezar en esta sección, se exponen los antecedentes investigados que 

sustentan este trabajo. Iniciamos abordando los antecedentes a nivel nacional, 

luego nos enfocamos en los antecedentes internacionales y finalmente los 

antecedentes locales. Asimismo, se presentan los antecedentes nacionales: según 

Ramírez (2022) investigo la conexión existente entre la contratación de personal y 

el rendimiento laboral en la Universidad Nacional de Ucayali. La investigación se 

desarrolló utilizando un método cuantitativo y descriptivo centrado en correlaciones. 

Se tomó una muestra de 32 empleados. Los hallazgos mostraron que el 59,4% de 

los encuestados creía que la contratación de personal era normal, mientras que el 

68% creía que el rendimiento laboral era normal. La principal fuente de 

insatisfacción laboral, que afecta negativamente su nivel de satisfacción, fue la 

disparidad en los salarios en comparación con las responsabilidades asumidas por 

la mayoría de los empleados. 

Un estudio similar al realizado por Mio (2022) analizó la conexión entre el 

desempeño en el trabajo y el proceso de contratación en la Municipalidad de 

Lambayeque. Esta investigación, de tipo correlacional no experimental, se llevó a 

cabo con 157 personas. Los hallazgos indicaron que, en líneas generales, el 80 % 

de los participantes consideraron satisfactorio el proceso de selección. Además, el 

66,7 % de los participantes dijeron que las limitaciones físicas y mentales afectaban 

su desempeño laboral. En resumen, se encontró una conexión positiva entre estas 

variables, aunque la correlación fue baja, con un valor de 0,175. 

Del mismo modo Vílchez (2021) a nivel nacional en la región de Castilla, se analizó 

la conexión entre el proceso de selección de empleados y el rendimiento en el 

trabajo, y se encontró una correlación notable y relevante (0,409, p=0,000) entre la 

dimensión de contratación y el rendimiento en el trabajo. Se descubrió que el nivel 

de selección fue en general promedio, con un 41,33% de los empleados 

administrativos en acuerdo con las prácticas de contratación de la organización. 

Además, se encontró una conexión débil pero significativa (0,340, p=0,003) Existe 

una relación entre la administración de la contratación de personal y el desempeño 

en el trabajo. Es crucial resaltar que las políticas de selección constituyen el punto 

inicial del proceso y, si no son apropiadas, pueden generar efectos desfavorables. 
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Así también, Pérez (2020) examinó la conexión entre el rendimiento en el trabajo 

de los profesionales que trabajan en el sector de la salud (MPS) y el proceso de 

contratación de personal. Para este análisis, se tomó una muestra de 45 

empleados. Los hallazgos indicaron una correlación significativa Se evidencia una 

conexión altamente significativa (con una puntuación de 0.000) entre las variables 

examinadas, presentando un valor de 0.726. Además, Se encontró que un 53% de 

los trabajadores evaluaba su nivel de selección en MPS como medio, al mismo 

tiempo que un 44% de los empleados también percibía su rendimiento laboral como 

medio. En relación a las categorías del estudio, un 44% de los participantes lo 

calificaba como bajo, un 51% lo consideraba estándar y un 66% lo estimaba como 

alto en promedio. 

En cuanto al estudio de Carrera et al. (2021), se indagó acerca de las relaciones 

que podrían existir entre la contratación de empleados y el desempeño laboral en 

la región de Cajamarca. Los resultados revelaron una correlación bastante baja, 

con un valor de 0,058, entre las variables bajo análisis. Además, se observó que el 

69,3% de los encuestados consideraba que el proceso de selección de personal 

tenía un nivel de calidad moderado. 

Por su parte, Cienfuegos (2020) realizó un estudio en Surquillo que analizó el 

desempeño laboral y el proceso de contratación. Se empleo un método descriptivo 

correlacional no experimental en un conjunto de cincuenta empleados. Los 

resultados señalaron que el 50% de los encuestados percibió la contratación de 

personal como una práctica común. De manera similar, todas las categorías 

evaluadas, como el proceso de contratación (con un 52% de aprobación), la etapa 

de selección de candidatos (con un 50% de satisfacción) y los métodos utilizados 

para la selección (con un 72% de calificación), se percibieron como promedio en 

términos de calidad. Además, el 44% de las personas encuestadas manifestaron 

que su rendimiento laboral se encontraba en un nivel medio. 

En un contexto internacional se muestran los siguientes antecedentes, Solís (2020) 

examinó la conexión entre el desempeño en el trabajo y el proceso de contratación 

en las instituciones de educación superior estatales de Ecuador a través de un 

método de investigación basado en datos numéricos. La muestra incluyó 30 

universidades en todo el país. Descubrió que el 36% de los empleados 
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administrativos consideraban que su desempeño laboral era regular. Se encontró 

una correlación de baja magnitud (0.314) entre las variables estudiadas, el 

resultado fue altamente significativo desde un punto de vista estadístico (p=0.00) lo 

que sugiere que la elección de personal influye de manera directa en el desempeño 

en el trabajo. Para tener éxito y un buen desempeño, las instituciones necesitan 

individuos capaces de cumplir sus roles, obtener resultados y contribuir al logro de 

objetivos organizativos. Por lo tanto, la calidad del proceso de selección es crucial 

y medible. 

En ese mismo sentido, Castro (2020). Analizó el procedimiento de contratación de 

empleados y su impacto en la tasa de desempleo en compañías ubicadas en 

Quetzaltenango, Guatemala. Utilizó un enfoque cuantitativo y correlacional en lugar 

de uno experimental. Los hallazgos mostraron que el 89% de las empresas 

consideraba el proceso de selección como crucial para elegir candidatos 

competentes, reduciendo costos y mejorando la colaboración en equipo. 

Adicionalmente, se observó que un alto porcentaje de las compañías (94%) 

empleaba las mismas estrategias de elección para todas las posiciones disponibles. 

lo que resultaba en contrataciones inadecuadas y problemas como un aumento en 

la rotación de empleados. 

Por su parte Gil y Piana (2019) establecieron un precedente sobre el procedimiento 

de selección de empleados en la región de Buenos Aires, se concluyó que, en el 

campo de los asuntos internacionales, se estableció que, el proceso de selección 

se fundamenta principalmente en los logros profesionales como criterio principal. 

Asimismo, se constató la presencia de métodos discrecionales en los cuales se 

modifican las descripciones de los perfiles laborales. 

La investigación de Urrutia (2018) destaca la importancia de un proceso de 

selección basado en perfiles específicos en el municipio de Puebla, México, 

concluyendo que es crucial vincular la selección de personal a requisitos clave para 

lograr un rendimiento óptimo. En cargos de alto nivel, el incumplimiento de perfiles 

establecidos puede generar problemas en la prestación de servicios. 

Ganga y Sánchez (2018) encontraron, en su investigación en Puerto Montt, Chile, 

que el 75% de las empresas considera crucial la selección de empleados debido a 
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su impacto en la eficiencia y el nivel de servicio. Además, el 70% destaca la 

relevancia del presupuesto en el proceso de elegir y emplear personal. 

Cabana y Rojas (2018) establecen una correlación significativa entre el proceso de 

selección de personal y la eficacia laboral en convocatorias específicas en el 

municipio, concluyendo que mejorar dicho proceso con perfiles sólidos resulta en 

empleados más productivos y un aumento en la productividad laboral. 

Acosta y Reaño (2018) investigaron la relación entre la administración de recursos 

humanos y la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 

encontrando una conexión moderadamente positiva. El 52% de los empleados 

evaluaron la calidad de la administración de recursos humanos como deficiente, y 

el 40.2% expresó insatisfacción laboral. 

Díaz (2022) concluyó que hay una conexión significativa entre la contratación de 

empleados y el desempeño laboral en Administración Turística EIRL– Huaraz, 

destacando un impacto positivo de los métodos de selección en el rendimiento 

satisfactorio. 

El estudio respalda las variables de investigación, señalando la importancia del 

proceso de contratación en el rendimiento laboral. Se destacan varias definiciones 

y teorías relacionadas con las variables investigadas, siendo el proceso de 

selección la primera variable abordada, respaldada por diversas teorías 

fundamentales. 

Según Chiavenato (2008), la gestión de liderazgo implica combinar políticas y 

prácticas para roles clave, como contratación y evaluación. Pande y Deshpande 

(2020) describen la selección como un proceso de eliminación gradual de 

candidatos. En entidades gubernamentales, la selección de personal influye 

significativamente en el rendimiento. Los líderes deben alinear la estrategia de 

selección con los objetivos de la institución, incorporando talento adecuado (Coba 

et al., 2020). A pesar de las diversas metodologías disponibles, la elección de 

personal sigue siendo crucial (Atalaya, 2001). 

En esta investigación, se aplicó el enfoque teórico de Chiavenato (2008) para 

analizar la primera variable: la selección de personal. Se abordaron cuatro 

dimensiones, siendo la primera la política de selección, que busca garantizar que 
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los empleados cumplan con requisitos legales y de habilidades. Se enfatiza la 

importancia de seguir regulaciones legales, promover la claridad en el proceso y 

asegurar igualdad de oportunidades. Según Chicaiza y colaboradores (2018), esta 

política se centra en identificar individuos con las cualidades necesarias, estimular 

la motivación y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y personal. 

El reclutamiento, según Sánchez y Rotundo (2018), es clave para la ventaja 

competitiva, requiriendo conocimientos detallados sobre la cantidad y tipo de 

empleados necesarios. Karim et al. (2021) lo definen como acciones para buscar y 

contratar empleados, identificando y conectando con fuentes de talento. Nanor et 

al. (2022) destacan la exploración de candidatos, el análisis de fuentes de 

reclutamiento y la elección adecuada. Un reclutamiento efectivo evita problemas 

por escasez de candidatos, asegurando la selección de talento idóneo y evitando 

consecuencias negativas en la productividad y motivación de los empleados 

(Hamza et al., 2021). 

La tercera dimensión, según Chiavenato (2010), se enfoca en la evaluación del 

progreso personal, observando señales como dedicación al trabajo y colaboración 

en grupos. Stufflebeam (2003) la describe como un proceso sistemático para 

determinar el valor de un programa usando criterios predefinidos. 

La cuarta dimensión, según Salau et al. (2014), aborda la inducción del personal, 

logrando la integración sin contratiempos de nuevos miembros a través de 

programas de orientación y posiblemente mentoría informal con empleados de 

mayor jerarquía.El proceso de selección de candidatos para un trabajo busca 

identificar a los más aptos, evaluando si cumplen con los requisitos del puesto. 

Según Mebom y Nwakamma (2022), los aspirantes no calificados deben superar 

obstáculos. Un proceso eficiente se basa en la suposición de que los candidatos 

seleccionados tienen más probabilidades de ser contratados, según Eckhard y 

Steinebach (2021). 

El texto presenta la teoría de la equidad de Armstrong (2016), que sostiene que el 

reclutamiento y la selección efectivos promueven la igualdad de oportunidades en 

una organización. En el estudio, se utiliza esta teoría para evaluar la equidad en un 

centro de salud. Además, Straw (2016) identifica tres niveles de políticas esenciales 

para que las organizaciones adapten sus programas de reclutamiento, incluyendo 
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no discriminación, acceso igualitario, procedimientos justos y resultados equitativos 

mediante acciones positivas. 

La teoría de la visión centrada en recursos destaca que una empresa logra ventaja 

competitiva sostenible con recursos humanos únicos. Se enfatiza la evaluación 

constante del personal y la selección cuidadosa para abordar deficiencias, ya que 

la calidad del personal y las relaciones laborales son clave. La competencia del 

personal y la dinámica laboral determinan la fortaleza de la empresa (Sánchez y 

Rotundo, 2018). 

El proceso de selección de candidatos, según Scaillet y Taylor (2018), implica el 

uso de entrevistas y métodos predefinidos para atraer a los candidatos más 

idóneos. Posteriormente, seleccionar al candidato ideal es crucial, y se destaca la 

importancia de asegurar su adaptación al entorno laboral. En cuanto al desempeño 

laboral, Chiavenato (2000) lo define como las actividades o conductas de los 

trabajadores que impactan significativamente en el logro de metas empresariales. 

El autor destaca que un desempeño laboral excepcional es el activo más valioso 

que una entidad puede tener. 

El rendimiento laboral, según Valera y Salgado (2010), se refiere a las acciones 

esperadas de un empleado para alcanzar metas empresariales. Borman y 

Motowidlo (1993) lo definen como el valor aportado por el empleado a la 

organización en un periodo específico. Arias (2011) destaca que, aunque una 

empresa tenga recursos, el rendimiento depende de la intervención y compromiso 

de los empleados. Agregar valor requiere la participación activa tanto de la 

organización como de los empleados. 

Según Borman y Motowidlo (1993), el rendimiento laboral inicial se enfoca en 

actividades planificadas para generar productos y servicios. Se divide en dos 

etapas: la primera convierte materias primas en productos, y la segunda aborda 

actividades de servicio y mantenimiento para respaldar las operaciones. El objetivo 

es asegurar la eficiencia organizativa mediante la provisión de recursos y la 

realización de labores de organización y coordinación. 

Valera y Salgado (2010) definen el desempeño laboral como acciones directamente 

relacionadas con la producción de bienes o servicios, incluyendo tareas de apoyo 
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para los procesos técnicos esenciales. En resumen, se trata de las acciones clave 

que los empleados realizan para alcanzar los objetivos de la empresa. 

La eficiencia se define como el uso óptimo de recursos, expresado por la fórmula E 

= P/R (resultados/recursos). Implica lograr metas con inversión mínima y operar de 

forma óptima para garantizar un uso adecuado de los recursos. La relación entre 

actividades y administración de recursos se centra en la planificación y utilización 

efectiva de recursos para obtener resultados aprovechables. "Efectividad" se refiere 

a alcanzar objetivos, donde la eficacia se ve en los resultados, mientras que la 

eficiencia se relaciona con la utilización eficaz de recurs Mejía (2013). 

La capacidad de lograr un objetivo se llama eficacia, equilibrando eficacia y 

eficiencia. La evaluación de logros en comparación con objetivos es esencial (Kootz 

y Weihrich, 2001). Enfoques centrados en cantidad pueden descuidar costos. El 

rendimiento a lo largo del tiempo se ve afectado por calidad, cantidad, tiempo, 

rentabilidad, supervisión y relaciones interpersonales (Bolaños, 2020). La teoría de 

Murphy sobre rendimiento laboral (Bontigui, 2004) aborda comportamientos y 

busca de ayuda del equipo. Campbell (1990) destaca que el rendimiento se refleja 

más en acciones que en resultados, centrando en procedimientos, habilidades, 

conocimientos y motivación. 

En sus inicios, el término "rendimiento en el trabajo" se utilizaba para describir las 

funciones laborales, pero ha evolucionado con el tiempo y ahora se considera 

crucial para el éxito empresarial. Según Balanescu (2020), la evaluación del 

rendimiento se originó en el siglo XIX, cuando los empleadores designaban a una 

persona de confianza para gestionar pagos y ausencias, así como para valorar la 

ejecución de tareas específicas. Aunque esta práctica no tuvo éxito y se limitó a la 

ingeniería, en el siglo XX se implementó en vendedores del gobierno y el ejército 

estadounidense en 1916. 



11  

III. METODOLOGÍA 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
 

3.1.1. Tipo de investigación 
 

Según lo señalado por Pereyra (2020) se establece que el autor sostiene que la 

investigación aplicada se enfoca en la obtención de conocimiento con la finalidad 

de resolver problemas concretos. En el caso de este estudio, se clasifica como 

investigación aplicada, porque su objetivo principal fue la mejora de los desafíos 

específicos que la compañía estaba enfrentando. 

3.1.2. Diseño de investigación 
 

Hernández y Mendoza (2018) afirman que las investigaciones no experimentales, 

solo se observa y analizan a las variables del estudio en su entorno natural y no 

son manipuladas. Además, indican que los estudios transversales se recopila 

información en un solo momento durante toda la investigación. En ese sentido, la 

investigación actual se llevó a cabo utilizando un enfoque no experimental de tipo 

transversal, ya que no se realizaron manipulaciones en las variables en ningún 

punto y el estudio se desarrolló en un momento específico. 

Segun Hernández y Mendoza (2018), llevar a cabo una investigación descriptiva 

implica la recopilación de información relativa a las variables objeto de estudio. Por 

otra parte, el objetivo de la investigación correlacional es identificar la conexión 

fundamental entre dichas variables. Al analizar la muestra de estudio, se concluyó 

que la investigación se centró en aspectos tanto descriptivos como correlativos, 

puesto que se examinó y describió la variable del proceso de selección con la 

intención de establecer su relación con la variable del rendimiento laboral. 

Según lo indicado por Hernández y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo se 

caracteriza por ser un método secuencial que facilita la medición de las variables 

de investigación con el propósito de evaluarlas en un contexto particular. En este 

estudio, se dirige la investigación hacia un enfoque cuantitativo. ya que implica el 

análisis y la comprobación de hipótesis utilizando los datos recolectados a través 

de encuestas. 
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Diseño del estudio 
 

 

 
Donde: 

 

M: Trabajadores de un centro de salud en Nuevo Chimbote 

V1: Proceso de selección 

V2: Desempeño laboral 
 

r: relación entre variables. 
 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Proceso de selección 

Definición conceptual: 

La selección de personal es la acción de reconocer y confirmar los saberes, 

objetivos y aptitudes con la finalidad exclusiva de evaluar el avance personal. Se 

pueden observar los siguientes signos: dedicación al empleo, afinidad con la 

empresa y colaboración en grupos (Chiavenato, 2008). 

Definición operacional: 
 

La variable fue medida a través de un cuestionario que constará de 15 preguntas, 

cuales están dividas por dimensiones. Asimismo; las respuestas fueron a través de 

una escala tipo Likert. 

Indicadores: 
 

Necesidad del personal, procedimientos de selección, mejoras del procedimiento 

de selección, fuentes internas y externas, calidad de la contratación, satisfacción 

V1 

M r 

V2 
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del candidato, tasa del éxito de la contratación, actividades iniciales, actividades de 

integración y actividades de inducción 

Escala: Ordinal 
 

Variable 2: Desempeño laboral 
 

Definición conceptual: 
 

De acuerdo con la perspectiva de Chiavenato (2000) el concepto de desempeño 

hace alusión a las acciones o comportamientos realizados por los trabajadores que 

influyen de manera significativa en el cumplimiento de las metas corporativas. En 

pocas palabras, el autor afirma que el rendimiento excepcional en el trabajo es el 

activo más valioso al que una organización puede acceder. 

Definición operacional: 
 

Para medir la variable desempeño laboral se abordó un cuestionario compuesto 

por 15 preguntas para evaluar la variable. El rendimiento en tareas, la eficiencia 

laboral. Se empleó una escala de respuestas Likert. 

Indicadores: 
 

Conocimiento, desafío, iniciativa, capacitación, planificación, integración y 

actualización. 

Escala: Ordinal 
 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
 

3.3.1. Población 
 

La población comprende todos los elementos que poseen información importante 

sobre el fenómeno en estudio, incluyendo personas, objetos y animales, entre otros. 

En resumen, abarca a todos los individuos que pueden contribuir con datos 

significativos y representativos para comprender y analizar el mencionado 

fenómeno. (Quezada, 2010). En el contexto de esta investigación, la población 

estuvo conformada por 50 empleados. 

Para nuestra investigación como criterio de inclusión solo fueron considerados 

médicos nombrados y contratados, enfermeras nombradas y contratadas, personal 

administrativo. Para los criterios de exclusión no se tomó en cuenta al personal 



14  

encargado limpieza, personal encargado de seguridad, personal obrero, personal 

tercerizado. 

3.3.2. Muestra 
 

Una muestra se refiere a una selección específica de la población que se investigó 

y de la cual se recopilaron datos relevantes. Es fundamental que esta muestra 

represente de manera adecuada a toda la población en su conjunto (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

En este estudio en particular, se empleó una muestra censal. Por lo tanto, se 

determinó un grupo de empleados el cual se midió, incluyendo médicos, enfermeras 

y personal administrativo de un centro de salud, conformando un total de 50 

individuos. Además, en esta investigación no se utilizó una muestra convencional, 

ya que se trabajó con toda la población seleccionada debido al número de 

individuos obtenidos en la investigación. 

3.3.3. Muestreo 
 

En cuanto a la recopilación de datos, según Hernández y Mendoza (2018), es 

esencial destacar la relevancia de identificar los elementos particulares o individuos 

de los cuales se obtendrán los datos requeridos. No obstante, en el marco de este 

estudio específico, no se llevó a cabo un proceso de selección de muestra, ya que 

se examinó a la totalidad de la población sujeta a investigación. 

 

 
3.3.4. Unidad de análisis. 

 
El centro de salud contaba con médicos, enfermeras y personal de oficina en su 

plantilla. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica e instrumentos 

Según lo indicado por Hernández et al. (2014), los científicos utilizan métodos como 

recursos para adquirir datos que se analizarán en fases posteriores. En este 

examen específico, se optó por emplear una encuesta como medio para recopilar 

información. 
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Según Hernández y Mendoza (2018), el instrumento debe incluir Todas las 

herramientas utilizadas para medir o recopilar datos numéricos deben satisfacer 

tres condiciones esenciales: imparcialidad, autenticidad y consistencia. Para medir 

las variables en este caso, se considerará un cuestionario. 

Asimismo; la validez, según Prieto y Delgado (2010), la validación del contenido 

carece de validez si las componentes no reflejan adecuadamente el contenido a 

evaluar. Se llevó a cabo la validación del dispositivo mediante la evaluación de tres 

expertos en investigación. Quienes brindaron su perspectiva con el fin de 

comprobar la precisión y utilidad del instrumento. 

La confiabilidad, de acuerdo con Prieto y Delgado (2010) la confiabilidad implica la 

consistencia y estabilidad de las mediciones al ser repetidas. Si existe una amplia 

variabilidad, se podría inferir que los valores son imprecisos, lo que se traduce en 

una falta de confiabilidad y fiabilidad. De tal manera; Se utilizó el índice de 

confiabilidad de Cronbach para evaluar la consistencia interna. Con el objetivo de 

garantizar un resultado superior a 0.8, se llevó a cabo una prueba preliminar 

mediante la encuesta a un grupo similar al utilizado en la investigación actual. En 

relación a la variable de selección del proceso, se obtuvo una fiabilidad de 0.822, 

mientras que la variable de rendimiento alcanzó una fiabilidad de 0.880. 

3.5. Procedimientos 
 

En el estudio se consideró dos aspectos principales: el proceso de selección y el 

rendimiento laboral. Se crearon dos cuestionarios para evaluar estos aspectos. El 

formulario relativo al proceso de selección incluía un total de 15 preguntas, mientras 

que el cuestionario sobre el rendimiento laboral tenía 15 preguntas. Ambos 

cuestionarios utilizaban una escala de tipo Likert. Además, se la autorización del 

establecimiento de salud para recopilar información de sus empleados dentro de 

sus instalaciones. 

Los cuestionarios se emplearon en la investigación y, una vez completada la 

recolección de datos, se llevará a cabo un análisis de todos los datos utilizando el 

programa estadístico SPSS. Esto se realizó con el propósito de crear las tablas 

necesarias para cada aspecto de estudio y evaluar la hipótesis planteada. 
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3.6. Método de análisis de datos. 
 

La investigación se basó en un enfoque cuantitativo, y se realizó dos encuestas 

destinadas a una muestra de 50 empleados. Para el análisis descriptivo, se 

generaron tablas para analizar los datos recopilados, las cuales se organizarán de 

acuerdo con los instrumentos utilizados en los procesos de selección y rendimiento 

laboral. Además, la información fue analizada mediante el programa estadístico 

SPSS Statistics. 

Además, se empleó un método estadístico paramétrico inferencial basado en el 

coeficiente de correlación de Rh de Sperman permitió evaluar la conexión entre las 

variables analizadas y determinar si se respalda o se desacredita la hipótesis de 

investigación. 

3.7. Aspectos éticos 
 

Se tuvo en cuenta los principios éticos durante el desarrollo de la investigación. En 

primer lugar, se respetó la libertad de elección de cada participante, ya que todos 

tomaron la decisión voluntaria de participar en el estudio. En segundo lugar, se 

fomentó el bienestar al proponer mejoras basadas en los resultados obtenidos. En 

tercer lugar, se garantizó la no causación de daño al mantener el anonimato de los 

encuestados, preservando así la confidencialidad de sus respuestas. Por último, se 

aplicó el principio de equidad al ofrecer un trato justo a todos los participantes, 

evitando cualquier forma de discriminación y asegurando la obtención de resultados 

confiables (Universidad Cesar Vallejo, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

Prueba de normalidad 

Tabla 1 

Prueba de normalidad 
 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Proceso de 

selección 

 

,170 
 

50 
 

,001 
 

,922 
 

50 
 

,003 

Desempeño laboral ,184 50 ,000 ,924 50 ,003 

Nota. El cálculo de la prueba de normalidad fue realizado con la información de la 

encuesta. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, Se decidió llevar a cabo el análisis 

de normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk, ya que nuestro conjunto de 

datos estaba constituido por 50 observaciones. En lo que respecta a la variable 

vinculada al proceso de selección y al rendimiento laboral, se observó un nivel de 

significancia de 0,003, el cual es inferior a 0,05. En el caso de la variable 

relacionada con el desempeño, el nivel de significancia también fue de 0,003, lo 

que lo coloca por debajo de 0,05. Por lo tanto, se confirma la hipótesis general y se 

descarta la hipótesis nula. 

 

 
Objetivo General: Establecer la conexión entre la elección de empleados y el 

rendimiento laboral de estos en un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote 

en el año 2023. 

H1: El proceso de selección se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote 

en 2023. 

H0: El proceso de selección no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote 

en 2023. 
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Tabla 2 

Relación entre el proceso de selección y desempeño laboral de los colaboradores 

de un centro de salud. 

Coeficiente de correlación Desempeño laboral 

 Rho de Spearman ,798 

Motivación p-valor 0,01 

 N 50 

Nota. El cálculo de la correlación fue realizado con la información de la encuesta. 
 

Interpretación: La tabla 2 revela una sólida correlación positiva (rho = 0,798) entre 

el proceso de elección de empleados y su rendimiento en un entorno de atención 

médica. Esto señala una relación significativa entre la manera en que se elige al 

personal y cómo este se desempeña. El valor de p (0,01) es estadísticamente 

significativo, aceptando la hipótesis general. En ese sentido, se demuestra que la 

selección del personal que ejecuta o desarrolla la organización tiene una relación 

directa con el desempeño; sin embargo, la selección de los trabajadores no ha sido 

la más eficiente porque no se ha seguido el proceso correcto quizás por la premura 

del tiempo o porque no se realizó un correcto análisis de puestos y por ende las 

contrataciones no han tenido el efecto o desempeño esperado en los trabajadores 

con referencia a las tareas o funciones asignadas. 

 

 
Objetivo específico 1: Detallar el estado o grado de avance en el proceso de 

selección de empleados en un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 

2023. 
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Tabla 3 

Nivel de proceso de selección de los colaboradores de un establecimiento de salud 
 

Proceso de selección 

Niveles F. % % válido % acumulado 

Nivel bajo 28 56.0 56.0 56.0 

Nivel medio 20 40.0 40.0 96.0 

Nivel alto 2 4.0 4.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Nota. El cálculo del nivel de selección fue realizado con la información de la 

encuesta. 

Figura 1 
 

Nivel de proceso de selección de un establecimiento de salud 
 

Interpretación: De acuerdo a la encuesta realizada a 50 empleados sobre el 

estado de eficiencia del proceso de selección en el centro de salud, se observa que 

un 56% de ellos considera que dicho proceso se encuentra en un nivel bajo, lo que 

indica una percepción de deficiencia en la selección de personal en el centro de 

salud. por lo que se sugiere un espacio de mejora en el proceso de selección y no 

cumple con el proceso correspondiente; en el nivel medio un 20%, afirman que el 

proceso de selección no es el correcto, pero tampoco es el menos adecuado y por 

último el nivel alto es el que predomina menos con el 4%, dado que el proceso de 

selección para este porcentaje de encuestados es el idóneo y cumple con todo el 

requerimiento. 

44% 

30% 
26% 

nivel bajo nivel medio nivel alto 
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Objetivo específico 2. Determinar el nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores de un centro de salud. 

 

 
Tabla 4 

Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud 
 

Desempeño laboral 

Niveles F. % % válido % acumulado 

Nivel bajo 15 30.0 30.0 30.0 

Nivel medio 22 44.0 44.0 74.0 

Nivel alto 13 26.0 26.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Nota. El cálculo del nivel de desempeño fue realizado con la información de la 

encuesta. 

Figura 2 
 

Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud. 

Interpretación: Según la encuesta realizada, se observa que el 30% obtuvo nivel 

bajo, mientras que el nivel medio, que es el más común, representa un 44%. Por 

último, un 22% muestra un nivel alto. Los resultados indican que la mayoría de los 

empleados han mantenido un rendimiento laboral en el nivel medio, a su vez en el 

nivel alto el alcanzo solo el mínimo en porcentaje demostrado así que solo pocos 

44% 

30% 
26% 

nivel bajo nivel medio nivel alto 
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de los colaboradores del centro de salud tienen un desempeño optimo, por último, 

en el nivel bajo se obtuvo un porcentaje promedio, lo que indica que no se están 

desempeñando favorablemente, lo que conlleva a no tener pacientes satisfechos 

con la atención. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre política de selección y el 

desempeño laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud. 

H1: Existe relación entre la política de selección y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud. 

H0: No existe relación entre la política de selección y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud. 

 

 
Tabla 5 

Relación entre política de selección y el desempeño laboral de los colaboradores 

de un establecimiento de salud 

 

Coeficiente de correlación Desempeño laboral 

Políticas de 

selección 

Rho de Spearman ,726 

p-valor ,001 

 N 50 

Nota. El cálculo de la relación entre política de selección y el desempeño laboral 

fue realizado con la información de la encuesta. 

Interpretación: En la tabla 5, se puede notar una sólida correlación positiva con un 

valor de 0.726 entre la dimensión política de selección y el rendimiento de los 

trabajadores en un centro de salud en Nuevo Chimbote. Asimismo, el valor p es 

igual a 0.001, lo que respalda la confirmación de la hipótesis principal y el rechazo 

de la hipótesis nula, señalando la presencia de una conexión entre esta dimensión 

y la variable examinada. Estos resultados señalan que, en el ámbito de la política 

de selección, se siguen ciertas directrices que consisten en elegir al candidato más 

adecuado para ocupar el puesto vacante. Esta elección está relacionada de manera 

significativa con el rendimiento laboral, lo que significa que un candidato con el perfil 

adecuado tendrá un rendimiento óptimo en el centro de salud. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre el reclutamiento y el 

desempeño laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud. 

H1: Existe relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud 

H0: No existe relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud 

Tabla 6 

Relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral de los colaboradores de un 

establecimiento de salud. 

 

Coeficiente de correlación Desempeño laboral 

 Rho de Spearman -,066 

Reclutamiento p-valor ,650 

 N 50 

Nota. El cálculo de la relación entre reclutamiento y el desempeño laboral fue 

realizado con la información de la encuesta. 

Interpretación: En la tabla 6 se muestra que el coeficiente de correlación de 

Spearman (rho) entre el reclutamiento y el rendimiento laboral en un centro de salud 

es de -0,066, señalando una correlación negativa extremadamente débil o 

prácticamente inexistente. El elevado valor de p (0,650) conduce al rechazo de la 

hipótesis general y a la aceptación de la hipótesis nula. 

De acuerdo con los resultados encontrados, se puede concluir que no se observa 

una conexión significativa entre el tamaño de la contratación y el desempeño 

laboral. Estos hallazgos sugieren que la mayoría de los participantes no 

consideraron esta dimensión como relevante en relación con la variable 

mencionada. No obstante, desde nuestra perspectiva como investigadores, 

discrepamos con estos resultados, ya que sostenemos que esta dimensión guarda 

una estrecha relación con la variable. 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación entre la evaluación y el desempeño 

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud. 

H1: Existe relación entre la evaluación y el desempeño laboral en un establecimiento 

de salud 

H0: No existe relación entre la evaluación y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud 

Tabla 7 

Relación entre la evaluación y el desempeño laboral de los colaboradores de un 

establecimiento de salud. 

 

Coeficiente de correlación Desempeño laboral 

 Rho de Spearman ,805 

Evaluación p-valor ,001 

 N 50 

Nota. El cálculo de la relación entre la evaluación y el desempeño laboral fue 

realizado con la información de la encuesta. 

Interpretación: En la tabla 7, se observa claramente una correlación positiva 

significativa entre la dimensión de inducción del personal y el rendimiento en el 

trabajo, con un coeficiente de 0.805. Asimismo, al examinar el valor de p (p=0.001), 

se valida la hipótesis principal y se rechaza la hipótesis nula, lo que respalda la 

existencia de una relación real entre esta dimensión y la variable en cuestión. Estos 

resultados señalan que la dimensión de evaluación cumple su función al respaldar 

los objetivos previamente establecidos para el puesto, asegurando que se 

desarrollen de manera efectiva. Esto destaca la importancia del rendimiento general 

en el centro de salud. 
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Objetivo específico 6: Determinar la relación entre la evaluación y el desempeño 

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud. 

H1: Existe relación entre la inducción del personal y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud 

H0: No existe relación entre la inducción del personal y el desempeño laboral en un 

establecimiento de salud 

Tabla 8 

Relación entre la inducción del personal y el desempeño laboral de los 

colaboradores de un establecimiento de salud. 

 

Coeficiente de correlación Desempeño laboral 

Inducción del 

personal 

Rho de Spearman ,306 

p-valor ,031 

N 50 

Nota. El cálculo de la relación entre la inducción del personal y el desempeño 

laboral fue realizado con la información de la encuesta. 

Interpretación: En la tabla 8, se evidencia una conexión moderada positiva entre 

la dimensión de la inducción del personal y el rendimiento laboral (0.306). 

Asimismo, al examinar el valor de p (p=0.031), se nota que supera el umbral de 

significancia, lo que conlleva a aceptar la hipótesis nula y descartar la hipótesis 

general. Esto indica que no existe una relación significativa entre la dimensión de 

la inducción y la variable de desempeño laboral. 

Estos hallazgos indican que, en lo que respecta al desempeño laboral, la inducción 

del personal no tiene un impacto directo en la evaluación de los trabajadores del 

centro de salud, ya que esta dimensión está más relacionada con el proceso de 

selección. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Actualmente, la selección de personal o contratar al candidato más indicado se ha 

vuelto crucial en algunas situaciones, especialmente en empresas de diversas 

industrias, debido al reconocimiento de su importante papel en cuanto al 

desempeño laboral. Este estudio se realizó con trabajadores de un centro de salud 

ubicado en Nuevo Chimbote. De acuerdo con resultados de la investigación, se 

puede notar que, en el centro de salud, específicamente en la fase de selección de 

personal, se distingue por la emisión de anuncios detallados que describen las 

obligaciones del aspirante. En caso, el centro de salud intenta cubrir todos los 

elementos del puesto en la oferta de trabajo con el objetivo de atraer a los 

candidatos más adecuados para el puesto. A lo largo de la investigación, se 

evidenciaron ciertas restricciones que resulta fundamental tener en consideración. 

Las dificultades para recopilar artículos científicos que aborden las mismas 

variables de estudio y pertenezcan a campos similares al nuestro, lo que podría 

haber impactado la disponibilidad de información pertinente para respaldar los 

descubrimientos. Otra limitación identificada fue el modificar el título de nuestra 

investigación al eliminar la mención del nombre de un centro de salud, debido a la 

falta de los permisos necesarios en el momento, ya que debían ser enviados a 

Lima. 

Se han obtenido resultados inferenciales mediante la aplicación de la prueba de 

correlación de Rho de Spearman, en consonancia con la hipótesis general 

formulada, que muestra una correlación positiva (rho= 0,798). Del mismo modo, la 

variable rendimiento también exhibió un nivel de significancia de 0,003, el cual es 

menor que 0,05. En ambas situaciones, se sustenta la hipótesis general y se 

rechaza la hipótesis nula. Esta asociación positiva indica que mejorar la selección 

de personar también mejora el rendimiento, teniendo un impacto directo. Por lo 

tanto, es crucial que la empresa enfoque sus esfuerzos en implementar prácticas y 

estrategias de reconocimiento o autonomía que impulsen el desempeño de los 

empleados. Esto se respalda con los hallazgos de Cabana y Rojas (2018), quienes 

se dedican a analizar la relación entre la contratación de personal y el rendimiento 

laboral. La evaluación efectuada estableció una conexión entre el procedimiento de 

contratación de empleados y el rendimiento laboral en las convocatorias de CAS 
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de la MPHZ en 2018. Los resultados señalaron que se registró un valor de χ^2 de 

32.000, con un grado de libertad de 1 y una significancia de 0.000. En síntesis, este 

hallazgo sólidamente indica que hay una conexión significativa entre el proceso de 

selección y el rendimiento laboral, manteniendo un nivel moderado. En resumen, 

optimizar la contratación de personal conlleva a un incremento en el desempeño 

laboral, logrando esto a través de la elección acertada de candidatos para cada 

cargo y la definición de perfiles sólidos para las distintas posiciones. Esto, a su vez, 

conduce a empleados más eficaces que cumplen con los estándares laborales 

establecidos. Se obtuvo una conclusión similar durante el estudio de investigación 

de Carrera, et al. (2020) acerca de la contratación de trabajadores y su rendimiento 

en el área de Cajamarca, se detectó una relación mínima, con un coeficiente de 

0.058, entre las variables evaluadas. Igualmente, se notó que el 69.3% de los 

participantes consideraba que la calidad del proceso de selección de personal era 

moderada, conforme a lo planteado por Chiavenato (2008). para demostrar la 

importancia dos elementos fundamentales en la gestión de recursos humanos. El 

primer factor se relaciona con la implementación de políticas y métodos adecuados 

para gestionar las responsabilidades de liderazgo en relación con los empleados, 

abordando temas como la contratación, el proceso de elección, la formación, los 

incentivos y la valoración de los empleados en el ámbito empresarial. 

Mediante la formulación de la hipótesis específica 1, se lograron resultados 

inferenciales que indican una correlación positiva significativa, con un valor de 

0.726 en la prueba correspondiente. Además, el valor de p es de 0.001, La 

confirmación de la hipótesis general y la negación de la hipótesis nula son aspectos 

fundamentales implicados en este proceso. lo que señala la presencia de una 

conexión entre esta dimensión y la variable bajo investigación. De acuerdo con 

Vílchez (2021), Se realizó una evaluación a escala nacional en la zona de Castilla 

con el objetivo de investigar la conexión entre el procedimiento de contratación de 

trabajadores y su rendimiento en el trabajo. Se identificó una correlación relevante 

y estadísticamente significativa (0,409, p=0,000). entre la dimensión de 

contratación y el rendimiento en el trabajo. Los resultados indicaron que, en 

general, el nivel de selección de empleados fue considerado como promedio, con 

un 41,33% de los empleados administrativos en conformidad con las prácticas de 

contratación de la organización. Adicionalmente, se ha identificado una relación 
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tenue pero estadísticamente significativa (0,340, p=0,003) entre la administración 

de la selección de personal y el rendimiento en el trabajo. Asi tambien por su parte 

Gil y Piana (2019) establecieron un precedente sobre el procedimiento de selección 

de empleados en la región de Buenos Aires, se concluyó que, en el campo de los 

asuntos internacionales, se estableció que, el proceso de selección se fundamenta 

principalmente en los logros profesionales como criterio principal. Asimismo, se 

constató la presencia de métodos discrecionales en los cuales se modifican las 

descripciones de los perfiles laborales. Se fundamenta con lo mencionado por 

Sánchez y Rotundo (2018) la parte política de la selección se enfoca en garantizar 

que los empleados elegidos cumplan con los requisitos legales, tecnológicos y de 

habilidades necesarios para ofrecer servicios de calidad superior. Se deduce en 

base a los resultados expuestos en el contexto de la selección política, se 

consideran pautas específicas que implican la elección del candidato más 

adecuado para la vacante. Esta decisión está estrechamente vinculada con el 

desempeño laboral, lo que sugiere que un candidato con el perfil apropiado logrará 

un rendimiento sobresaliente en el centro de salud 

Se requiere que, con respecto a la segunda hipótesis específica, al evaluar la 

relación entre el reclutamiento y el rendimiento laboral de los empleados en un 

centro de atención médica, se observe que el coeficiente de correlación de 

Spearman (rho) es de -0,066. Este valor señala una correlación negativa 

extremadamente débil, casi llegando a ser inexistente, entre el proceso de 

contratación y el rendimiento laboral en el centro de salud. El alto valor de p (0,650) 

que conduce a la desaprobación de la hipótesis general lleva a la aceptación de la 

hipótesis nula. De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede inferir que no 

hay una correlación significativa entre la dimensión del reclutamiento y la variable 

de desempeño laboral. Esto se contrasta en la investigación realizada por Carrera 

et al. (2020) donde se exploró la posible conexión entre la contratación de 

trabajadores y su rendimiento en la zona de Cajamarca. Los hallazgos mostraron 

una correlación muy débil, con un coeficiente de 0,058, entre las variables 

evaluadas. Además, Se observó que un 69,3% de los participantes expresaba la 

percepción de que la calidad del procedimiento de selección de personal se 

encontraba en un nivel moderado. Asi como tambien un estudio similar al realizado 

por Mio (2022) analizó la conexión entre el desempeño en el trabajo y el proceso 
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de contratación en la Municipalidad de Lambayeque. Esta investigación, de tipo 

correlacional no experimental, se llevó a cabo con 157 personas. Los resultados 

señalaron que, en términos generales, el 80 % de los encuestados encontraron 

aceptable el procedimiento de selección. Además, el 66,7 % de los participantes 

dijeron que las limitaciones físicas y mentales afectaban su desempeño laboral. En 

resumen, se encontró una conexión positiva entre estas variables, aunque la 

correlación fue baja, con un valor de 0,175. Se fundamenta según Hamza et al., 

(2021) un reclutamiento efectivo evita problemas dada la escasez de candidatos 

adecuados, las pruebas y entrevistas se vuelven ineficaces. Esto puede 

comprometer la selección de candidatos idóneos, lo que resulta en altas tasas de 

abandono, baja productividad y falta de motivación entre los empleados actuales. 

Estos problemas son causados por una política de reclutamiento defectuosa. 

Evaluando los resultados mencionados se considera que la dimensión en relacion 

a la variable no es tan relevante. No obstante, según nuestra visión como 

investigadores, discrepamos con estos hallazgos, ya que sostenemos que esta 

dimensión guarda una estrecha conexión con la variable. 

Mediante la exploración de la tercera hipótesis específica, que tiene como objetivo 

identificar la relación entre la evaluación y el desempeño laboral de los trabajadores 

en un centro de salud, se evidencia una clara asociación positiva entre la fase de 

inducción de personal y el rendimiento en el trabajo, con un coeficiente de 

correlación de 0.805. Además, al considerar el valor de p (p=0.001), se respalda la 

hipótesis principal y se rechaza la hipótesis nula, lo que sugiere que existe una 

conexión real entre esta dimensión y la variable en cuestión. Castro (2020). Analizó 

el procedimiento de contratación de empleados y su impacto en la tasa de 

desempleo en compañías ubicadas en Quetzaltenango, Guatemala. Utilizó un 

enfoque cuantitativo y correlacional en lugar de uno experimental. Los hallazgos 

mostraron que el 89% de las empresas consideraba el proceso de selección como 

crucial para elegir candidatos competentes, reduciendo costos y mejorando la 

colaboración en equipo. Adicionalmente, se observó que un alto porcentaje de las 

compañías (94%) empleaba las mismas estrategias de elección para todas las 

posiciones disponibles. lo que resultaba en contrataciones inadecuadas y 

problemas como un aumento en la rotación de empleados. También se consideró 

a Urrutia (2018) investigó la importancia de un proceso de selección basado en 
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perfiles específicos para las posiciones en el municipio de Puebla, México. Su 

estudio concluyó que la selección de personal debe estar estrechamente vinculada 

a la definición de perfiles que incluyan requisitos clave como educación, 

experiencia, liderazgo y conocimientos en el área. Estos elementos son esenciales 

para lograr un rendimiento óptimo en los puestos de trabajo. Además, se señaló 

que, especialmente en cargos de alto nivel, el proceso de reclutamiento presenta 

deficiencias al no cumplir con los perfiles establecidos, lo que puede generar 

problemas y fallas en la prestación de servicios. Esto se fundamenta mediante 

Chiavenato, (2008) es la acción de reconocer y confirmar los saberes, objetivos y 

aptitudes con la finalidad exclusiva de evaluar el avance personal. Se pueden 

observar los siguientes signos: dedicación al empleo, afinidad con la empresa y 

colaboración en grupos. Analizando lo expuesto los resultados indican que la 

dimensión cumple su propósito al respaldar los objetivos previamente definidos 

para la posición, garantizando su eficaz desarrollo. Esto resalta la relevancia del 

rendimiento global en un centro de salud. 

Se requiere que, Según la hipótesis específica 4, que se enfoca en la relación entre 

la capacitación del personal y el desempeño laboral de los empleados en un 

establecimiento de salud, se identificó una correlación positiva moderada con una 

dimensión de 0.306. Además, al analizar el valor de p (p=0.031), se nota que supera 

el umbral de significancia, lo que lleva a la aceptación de la hipótesis nula y al 

rechazo de la hipótesis general. Esto indica que no hay una relación significativa 

entre la dimensión de la capacitación y la variable de rendimiento laboral. Estos 

resultados sugieren que, en lo que respecta al rendimiento laboral, la capacitación 

del personal no influye directamente en la evaluación de los trabajadores del centro 

de salud, ya que esta dimensión está más vinculada al proceso de selección. Solís 

(2020) examinó la conexión entre el desempeño en el trabajo y el proceso de 

contratación en Las universidades públicas de Ecuador llevaron a cabo una 

investigación utilizando un enfoque basado en datos numéricos para analizar 30 

instituciones de educación superior en todo el territorio nacional. Descubrió que el 

36% de los empleados administrativos consideraban que su desempeño laboral era 

regular. Se encontró una correlación de baja magnitud (0.314) entre las variables 

estudiadas, El resultado demostró una significancia estadística muy marcada, con 

un valor de p=0.00. lo que sugiere que la elección de personal influye de manera 
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directa en el desempeño en el trabajo. Para tener éxito y un buen desempeño, las 

instituciones necesitan individuos capaces de cumplir sus roles, obtener resultados 

y contribuir al logro de objetivos organizativos. Por su parte, Cienfuegos (2020) 

realizó un estudio en Surquillo que analizó el desempeño laboral y el proceso de 

contratación. Se empleó un enfoque descriptivo correlacional no experimental en 

un grupo de cincuenta trabajadores. Los resultados señalaron que el 50% de los 

encuestados percibió la contratación de personal como una práctica común. De 

manera similar, todas las categorías evaluadas, como el proceso de contratación 

(con un 52% de aprobación), la etapa de selección de candidatos (con un 50% de 

satisfacción) y los métodos utilizados para la selección (con un 72% de calificación), 

se percibieron como promedio en términos de calidad. Además, el 44% de las 

personas encuestadas manifestaron que su rendimiento laboral se encontraba en 

un nivel medio. Por lo tanto, la calidad del proceso de selección e inducción es 

crucial. De acuerdo con esta teoría, la fortaleza o fragilidad de una organización 

radica en gran medida en la competencia de su personal y en la manera en que se 

evoluciona la dinámica laboral. (Sánchez y Rotundo, 2018). Esto se corrobora con 

la base de Salau et al. (2014), implica la integración sin contratiempos ni 

preocupaciones de nuevos miembros a un grupo u organización. Para lograr esto, 

es posible llevar a cabo programas de orientación que abarquen visitas a las 

instalaciones, presentaciones acerca de La narrativa de la institución y 

conversaciones breves con un representante del área de recursos humanos que 

describa las ventajas ofrecidas por la entidad. tienen la opción de implementar un 

sistema de mentoría informal que incluya asignar a un empleado de mayor jerarquía 

para presentar al recién llegado al equipo y guiarlo en otros aspectos. Se deduce 

en base a lo mencionado anteriormente en lo que respecta al desempeño laboral, 

la inducción del personal no tiene un impacto directo en la evaluación de los 

trabajadores del centro de salud, ya que esta dimensión está más relacionada con 

el proceso de selección. 

Se puede afirmar en base a la discusión, que los factores internos de una empresa 

influyen en la selección de personal y juegan un papel clave en la mejora del 

desempeño de los empleados. Por consiguiente, un proceso de selección 

adecuado permitirá conseguir a los mejores candidatos y a su vez seleccionar al 

que mejor cuya experiencia se adecue con el perfil. Estos factores tales como: la 
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contratación, la evaluación, la incorporación y la formación se convierten en un 

incentivo intangible y gratificante para los empleados, permitiendo mejorar su 

calidad de vida y crean una sensación de satisfacción personal, lo que promueve 

una actitud más activa en el lugar de trabajo 
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VI. CONCLUSIONES 

1. El análisis revela una correlación sólida y positiva (rho = 0,798) entre el proceso 

de contratación de empleados y su rendimiento en el ámbito de la atención 

médica, indicando una asociación significativa entre la selección de personal y 

su ejecución laboral. La significancia estadística, respaldada por un valor de p 

de 0,01, confirma la validez de la hipótesis general. No obstante, se señala que 

la eficacia en la selección de personal ha sido cuestionable, posiblemente 

debido a limitaciones temporales o a un análisis inadecuado de los roles, lo que 

ha llevado a que las contrataciones no cumplan con las expectativas de 

desempeño asignadas. 

2. Considerando El tercer objetivo particular señala una marcada relación positiva 

(0.726), entre la dimensión política de selección y el rendimiento de los 

trabajadores en un centro de salud en Nuevo Chimbote. El respaldo de la 

hipótesis principal y el rechazo de la hipótesis nula están respaldados por el 

valor de p (0.001). confirmando la conexión entre esta dimensión y el 

rendimiento laboral. Estos resultados sugieren que en el ámbito de la política de 

selección se siguen pautas que favorecen la elección del candidato más 

adecuado, lo que se relaciona significativamente con un rendimiento óptimo en 

el centro de salud. 

3. En cuanto al cuarto objetivo específico, se observa un coeficiente de correlación 

de Spearman de -0,066 entre el proceso de contratación y el rendimiento laboral 

en un centro de salud. indicando una correlación negativa extremadamente 

débil. El elevado valor de p (0,650) conduce a la invalidación de la hipótesis 

general y a la confirmación de la hipótesis nula. En resumen, según los 

hallazgos, no hay una conexión notable entre el tamaño del reclutamiento y el 

rendimiento laboral, a pesar de la discrepancia de los investigadores que 

sostienen lo contrario. 
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4. En relación con el quinto objetivo específico, se observa una conexión positiva 

notable (con un coeficiente de 0.805) entre la capacidad de motivar al personal 

y su desempeño laboral. La confirmación de la hipótesis principal (p=0.001) y la 

negación de la hipótesis nula respaldan la existencia de una relación concreta 

entre esta dimensión y la variable analizada. Estos resultados indican que la 

dimensión de evaluación cumple su función al respaldar los objetivos del puesto, 

asegurando un desarrollo efectivo y resaltando la importancia del rendimiento 

general en el centro de salud. 

5. Considerando el séptimo objetivo específico, se revela una correlación positiva 

moderada (0.306) Entre la conexión de la orientación del personal y el 

rendimiento laboral existe una falta de evidencia significativa. Sin embargo, al 

analizar el valor de p (p=0.031) y al reconocer que supera el nivel de 

significancia, se confirma la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis general. 

Esto implica que no existe una correlación significativa entre la orientación del 

personal y el rendimiento laboral. Los resultados señalan que, en términos de 

rendimiento laboral, la orientación del personal no influye directamente en la 

evaluación de los trabajadores del centro de salud, ya que esta dimensión está 

más asociada al proceso de selección. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

1. Se recomienda al administrador del centro de salud, Diseñar un sistema que 

posibilite la recolección de datos acerca del rendimiento laboral de los 

trabajadores con el fin de evaluarlos posteriormente, Simultáneamente, se 

pretende mejorar la eficiencia de los trabajadores a través de programas de 

capacitación que se llevan a cabo cada trimestre. 

2. Se recomienda al administrador del centro de salud Mejorar la capacidad de la 

organización mediante la mejora de sus recursos y la incorporación de 

herramientas que faciliten a los empleados realizar sus labores laborales de 

forma efectiva. 

3. Se aconseja al administrador ampliar el horizonte de la investigación mediante 

la utilización de enfoques de investigación combinada, dado que las entrevistas 

tienen el potencial de proporcionar valiosos conocimientos acerca de los 

factores o circunstancias que impactan en la selección y el rendimiento de los 

empleados en las organizaciones. 

4. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos que elabore un plan de 

formación destinado a mejorar tanto las habilidades técnicas como las 

habilidades interpersonales. 

5. Se recomienda que los líderes adopten políticas que fomenten el desarrollo y la 

motivación de los empleados. Esto implica comunicar a los trabajadores los 

objetivos de su desempeño laboral, lo que, a su vez, ayudará a atraer y retener 

talento. 

6. Se sugiere a futuros investigadores profundizar aún más en el área de estudio, 

ya sea en el ámbito de la salud u en otro sector, con el objetivo de explorar 

posibles soluciones futuras para la problemática que, con el tiempo, se ha vuelto 

cada vez más relevante para las organizaciones. 

7. Se sugiere a futuros investigadores considerar este estudio como base para sus 

trabajos anteriores, ya que la contribución proporcionada en esta informe resulta 

relevante para la problemática que se aborda. 
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ANEXOS 
 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 
 

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

 La selección de La variable fue 
medida a través de 
un cuestionario 
compuesto por 11 
ítems.  Las 
dimensiones son: 
Políticas  de 
selección, 
reclutamiento   y 
selección. Las cuales 
tendrán como 
respuesta una escala 
de tipo Likert, con 5 
opciones  de 
respuestas cerradas 

 Necesidades del 1-3  

 personal es la  personal   
  

 acción de 

reconocer y 

confirmar los 

Políticas de selección 
 

Procedimientos 
de selección 

4-6 
 

 
 
 
 
 

 
Proceso de 
selección 

saberes, 

objetivos   y 

aptitudes con la 

finalidad 

exclusiva de 

evaluar el avance 

personal. Se 

pueden observar 

los siguientes 

signos: 

dedicación  al 

empleo, afinidad 

    
 
 
 
 
 

Ordinal 

 

 
Reclutamiento 

Mejoras del 
procedimiento 
de selección 

7 

Fuentes internas 
y externas 

8 

 
 
 

Evaluación 

Calidad de la 
contratación 

9 

Satisfacción del 
candidato 

10 

Tasa del éxito 
de la 

11 

 con la empresa y  contratación   

 colaboración en  Actividades   

 grupos 

(Chiavenato, 

2008). 

 

Inducción del 
personal 

iniciales 
 

Actividades de 
integración 

12  



 

 
    Actividades de 

inducción 
 

15 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

laboral 

Valera y Salgado 
(2010) definen el 
desempeño como 
el conjunto  de 
comportamientos 
esperados de un 
empleado,   es 
decir, la finalidad 
por la cual se lo 
contrató.  Se 
refiere 
precisamente    al 
uso voluntario de 
conductas 
relevantes por 
parte de los 
empleados para 
alcanzar las 
metas 
organizacionales 

La variable fue 
medida a través de 
un cuestionario 
compuesto por 10 
ítems.  Las 
dimensiones      son: 
Desempeño de 
tareas, desempeño 
contextual  y 
comportamientos 
contraproducentes. 
La escala de 
respuestas fue de 
tipo Likert. 

 
Rendimiento en la 

tarea 

Conocimiento 1-2-3-4  
 
 
 
 

 
Ordinal 

Desafío 5-6-7 

Iniciativa 8-9-10 

 
 
 
 
 
 

Eficiencia laboral 

Responsabilidad 
del personal 

11 

Nivel de 
conocimientos 

técnicos 

12 

 
 

Liderazgo y 
cooperación en 

el centro de 
trabajo 

13-14-15 



 

Anexo 2: Instrumento de recolección 

 

 
Instrumento para evaluar el proceso de selección del personal en un 

establecimiento de salud, Chimbote, 2023 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo de determinar el proceso de selección y desempeño laboral del 

personal en un establecimiento de salud, Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para 

que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo. 

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

Fernado_084@hotmail.com 

 
Marque el número que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los 
enunciados: 

 
1 = Nunca 

 

2 = Raras veces 

3 = A veces 

4 =Frecuentemente 
 

5 = Siempre 

mailto:Fernado_084@hotmail.com


 

 
PROCESO DE SELECCION 

 Políticas de selección 1 2 3 4 5 

1 ¿Se realiza un proceso de selección de personal de 
acuerdo a las necesidades de personal dentro del 
centro de salud? 

     

2 ¿Se cuenta con un procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la selección de personal nuevo 
en el centro de salud? 

     

3 ¿A nivel del centro de salud se encuentran bien 
definidas las normativas para la selección, 
reclutamiento, evaluación de los candidatos y la 
incorporación del personal nuevo? 

     

4 ¿Las bases de la convocatoria detallan el perfil del 
puesto o requisitos generales y específicos para la 
plaza vacante ofertada? 

     

5 ¿Se detalla las actividades y cronograma para la 
ejecución de los procesos de calificación de los 
candidatos y de la publicación de los resultados de la 
convocatoria? 

     

6 ¿Se realizan actividades de mejora del 
procedimiento que regula las diferentes etapas de la 
selección de personal nuevo en el centro de salud? 

     

 Reclutamiento      

7 ¿Se da las facilidades para que los colaboradores 
del centro de salud puedan participar en actividades 
de promoción o ascenso cuando existen plazas 
vacantes para tales fines? 

     

8 ¿Se invita a los mejores candidatos externos para 
que puedan participar en las convocatorias de 
trabajo y someterse al procedimiento de selección? 

     

 Evaluación      

9  ¿Consideras que el proceso de selección en el      
centro de salud garantiza la contratación de 
profesionales altamente capacitados y calificados? 

10 ¿Te sentiste satisfecho/a con el proceso de 
selección al aplicar para tu puesto actual en el 
centro de salud? 

     

11 ¿Consideras que el centro de salud tiene una alta 
tasa de éxito en la contratación de candidatos 
idóneos? 

     

 
Inducción 

     



 

12 ¿Se realiza el proceso de contratación de los 

postulantes ganadores de acuerdo a lo 

establecido en la convocatoria laboral y de 

acuerdo a las leyes laborales vigentes? 

     

13 ¿Se realizan actividades de bienvenida al 

personal nuevo seleccionado para trabajar en el 

centro de salud? 

     

14 ¿Se realizan actividades de integración laboral, 

tanto a nivel de área o gerencia de trabajo como a 

nivel institucional en general? 

     

15 ¿Se realizan actividades de inducción que facilitan 

el proceso de incorporación del personal nuevo a 

su área de trabajo y en el centro de salud? 

     



 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO 
PARA EVALUAR EL PROCESO DE SELECCION 

 
 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

1) Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para evaluar el proceso de selección 

2) Autor 

Procedencia: 

Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea 

Ximena Perú, 2023 

3) N° de ítems 15 

4) Administración Individual 

5) Duración 15 minutos 

6) Población 50 colaboradores del centro de salud. 

7) Finalidad Determinar el proceso de selección 

8) Materiales Cuestionario de google. 

9) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones: I. Políticas de 

selección con 06 ítems (1,2,3,4,5,6) II. Reclutamiento con 02 ítems (7,8) 

III.Evaluacion con 03 ítems (9,10,11) IV. Inducción del personal con 04 ítems 

(12,13,14 y 15). Para obtener la puntuación en cada dimensión, se suman las 

puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se 

suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio 

de las cinco dimensiones. 

10)Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la 

variable desempeño en el centro de salud, que determina la veracidad de los ítems; 

es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se utilizó el Alfa de 

Cronbach. Se realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, 

obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.822 lo que permite deducir que el 

instrumento a utilizar es confiable moderadamente. 

11)Observaciones: 

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: Bajo (15 -34); Medio (35-55); Alto (56-75). Estos valores se 

tendrán en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del análisis de 

resultados. 



 

Instrumento para evaluar el desempeño laboral en un establecimiento de salud, 

Chimbote, 2023 

Estimado/a participante, 
 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo de determinar el proceso de selección y desempeño laboral del 

personal en un establecimiento de salud, Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para 

que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo. 

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

Fernado_084@hotmail.com 

Instrucciones: Responda rápidamente las preguntas que a continuación se presentan, 

marcando con una X uno de los casilleros que se ubican en la columna derecha 

utilizando la siguiente escala: 

1 = Nunca 
 

2 = Raras veces 

3 = A veces 

4 =Frecuentemente 
 

5 = Siempre 

mailto:Fernado_084@hotmail.com


 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 Rendimiento en la tarea 1 2 3 4 5 

1 ¿Usted considera que el conocimiento que aporta 
contribuye a la mejora de los procesos? 

     

2 ¿Tiene el conocimiento y habilidades necesarias 
para realizar su trabajo de manera efectiva? 

     

3 ¿Posees el conocimiento necesario para llevar a 
cabo tu trabajo de manera efectiva? 

     

4 ¿Estás al tanto de las últimas investigaciones y 
avances en tu campo de especialización? 

     

5 ¿Usted siente que su trabajo le presenta 
desafíos y oportunidades de crecimiento? 

     

 
6 

¿Consideras que las tareas asignadas en tu 
trabajo son lo suficientemente desafiantes? 

     

 
7 

¿Sientes que tus habilidades y capacidades son      

reconocidas y valoradas en tu puesto de trabajo? 

8 ¿Usted apoya a sus compañeros cuando queda 
libre de sus responsabilidades? 

     

 
9 

¿Te involucras en proyectos adicionales o tareas 
que van más allá de tus responsabilidades 
habituales? 

     

 
10 

¿Propones ideas y sugerencias para optimizar 
los procesos y el rendimiento en tu 
departamento? 

     

 Eficiencia laboral      

11 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su 
capacidad profesional? 

     

12 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le 
permite su desenvolvimiento en su puesto de 
trabajo? 

     

13 Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en 
su trabajo? 

     

14 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que 
se generan en su entorno? 

     

15 ¿Ud. cree que el tiempo de realización de las 
actividades que hace es lo óptimo? 

     



 

 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO 
PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

 
 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

12)Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 

13)Autor 

Procedencia: 

Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea 

Ximena Perú, 2023 

14)N° de ítems 15 

15)Administración Individual 

16)Duración 15 minutos 

17)Población 50 colaboradores del centro de salud. 

18)Finalidad Determinar los niveles de desempeño 

19)Materiales Cuestionario de google. 

20)Codificación: Este cuestionario evalúa dos dimensiones: I. Rendimiento en la 

tarea con 10 ítems (1, 2, 3, 4, 5,6,7,8,9,10) II. Eficiencia laboral con 05 ítems (11, 

12, 13, 14 y 15). Para obtener la puntuación en cada dimensión, se suman las 

puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se 

suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio 

de las cinco dimensiones. 

21)Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la 

variable desempeño en el centro de salud, que determina la veracidad de los ítems; 

es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se utilizó el Alfa de 

Cronbach. Se realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, 

obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.880 lo que permite deducir que el 

instrumento a utilizar es confiable moderadamente. 

22)Observaciones: 

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: Bajo (15 -34); Medio (35-55); Alto (56-75). Estos valores se 

tendrán en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del análisis de 

resultados. 



 

 

Anexo 3. Cálculo del tamaño de la muestra 

 
Hernández y Mendoza (2018) aluden que, si se quiere generalizar los resultados, la 

muestra se convierte en el subgrupo del universo o población del que se recolectaron 

los datos, y debe ser representativa de la misma. Así que, para el cálculo de la muestra 

se aplicará la fórmula del muestreo aleatorio simple. 

 

𝑵 ∗ 𝑷𝟐 ∗ 𝒁𝟐 
𝒏 = 

𝑸 ∗ 𝒆𝟐 + 𝑷𝟐 ∗ 𝒁𝟐 
 
 

 

𝒏 = 
𝟓𝟎∗𝟎.𝟓𝟐∗𝟏.𝟗𝟔 

(𝟓𝟎−𝟏)∗𝟎.𝟎𝟏𝟐+𝟎.𝟓𝟐∗𝟏.𝟗𝟔𝟐 
= 49.74 

 
 
 
 

En donde: 

n = Tamaño de muestra 

𝑍2 
=Nivel de confianza (95%) =1.962 

P=Proporción de la población que responde positivamente (50% - 50%) 

Q= (P- 1) 

N= Población de estudio (50) 

e= Error permisible (5%) 

 

n= El tamaño de la muestra estuvo constituido por 49.74 



 

Anexo 4: Evaluación por juicios de expertos 
 
 
 
 



 

 



 

 
 

 

 



 

 
 
 
 

 

 



 

 
 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 
 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento 

Base de datos: Proceso de selección 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 4 4 3 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 

2 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 1 

3 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 4 4 3 4 3 

4 4 2 4 3 2 3 4 3 4 2 3 3 2 3 2 

5 3 2 3 4 3 2 3 4 4 3 4 2 2 3 1 

6 2 3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 2 2 2 

7 2 3 2 3 2 3 4 3 4 3 2 3 2 2 2 

8 3 4 1 4 3 2 3 4 4 3 4 2 2 3 1 

9 2 3 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 2 2 2 

10 3 4 3 4 1 2 3 4 4 3 4 2 2 3 1 

Análisis de confiabilidad del instrumento proceso de selección a través de Alfa 

de Cronbach 

Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, que se encarga de 

determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que forman 

parte de la encuesta. El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10 

ítems para una muestra de 10 colaboradores. 

Índice de confiabilidad 

 
Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

 Válidos 10 100,0 

Casos 
Excluidosa

 0 ,0 

 
Total 10 100,0 

 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,822 15 



 

El índice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable proceso de selección 

alcanzó un coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 8.22%, 

concluyendo esta manera que el instrumento es aplicable. 

 

Base de datos: Desempeño laboral 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

2 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 

3 3 3 3 4 3 4 1 4 4 3 4 3 1 1 1 

4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 

5 2 2 3 3 4 3 2 2 1 3 4 4 3 2 2 

6 2 3 3 3 3 1 2 2 3 3 4 3 3 2 2 

7 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 

8 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 

9 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 4 3 2 3 3 

10 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 

 

 
Análisis de confiabilidad del instrumento desempeño laboral 

 

Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, que se encarga de 

determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que forman 

parte de la encuesta. El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10 

ítems para una muestra de 10 colaboradores. 

Índice de confiabilidad 

 
Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

 Válidos 10 100,0 

Casos Excluidosa 0 ,0 

 Total 10 100,0 

 
 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 



 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,880 15 

 
 
 

 

El índice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable desempeño laboral 

alcanzó un coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 8.80%, 

concluyendo esta manera que el instrumento es aplicable 



 

Anexo 6: Base de datos total de la población o muestra 
 
 
 
 
 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 

2 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 

3 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 

4 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

6 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 

7 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 

8 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 

9 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 

10 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 

11 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 

12 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 

13 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 

14 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 

15 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 

16 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 

17 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 

18 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 

19 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 

20 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 

21 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 

22 4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 

23 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

24 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 

25 4 5 3 5 4 4 5 3 5 4 4 5 3 5 4 

26 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 

27 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 

28 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

29 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 

30 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 

31 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 

32 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 

33 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 

34 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 



 

35 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

36 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 

37 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 

38 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 

39 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 

40 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 

41 4 5 3 4 4 5  3 4 4 4 5 3 4 4 

42 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 

43 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 

44 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 

45 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 

46 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 

47 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 

48 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 

49 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 

50 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 
 
 
 
 

 DESEMPEÑO LABORAL DATOS 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 

2 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 

3 3 5 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 5 5 4 

4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

6 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 

7 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 5 4 3 

8 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 3 

9 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 4 5 4 

10 3 4 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 4 5 3 

11 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 

12 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 

13 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 

14 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 

15 5 4 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 4 5 2 

16 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 5 4 4 

17 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 

18 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 

19 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 

20 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 



 

21 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 

22 5 5 4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 5 4 4 

23 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

24 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 3 5 4 

25 5 4 4 5 3 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 

26 5 3 5 4 3 5 3 5 4 3 5 3 3 5 4 

27 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 5 3 

28 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

29 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 

30 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 

31 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 

32 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 

33 3 5 5 4 3 3 5 5 4 3 3 5 5 5 4 

34 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 

35 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

36 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 

37 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 5 4 3 

38 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 3 

39 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 4 5 4 

40 3 4 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4 4 5 3 

41 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 

42 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 

43 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 

44 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 

45 5 4 5 2 4 5 4 5 2 4 5 4 4 5 2 

46 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 5 4 4 

47 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 

48 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 

49 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 

50 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 



 

Anexo 7: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 
 

Consentimiento informado 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

 

 
Título de la investigación: Proceso de selección del personal y desempeño Laboral: 

Explorando la relación del Personal en un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023 

Investigador (a) (es): Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Proceso de selección del personal 
y desempeño Laboral: Explorando la relación del Personal en un establecimiento de 
Salud, Chimbote, 2023.”, cuyo objetivo es Determinar la relación que existe entre el 
proceso de selección del personal y el desempeño laboral del Personal en un 
establecimiento de Salud, Chimbote, 2023 Esta investigación es desarrollada por 
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la Universidad 
César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la 
Universidad 

 
Describir el impacto del problema de la investigación. Después de haber 
fundamentado la realidad problemática, se hace la siguiente formulación del 
problema ¿Existe relación entre selección del personal y desempeño laboral de los 
trabajadores de un Establecimiento de Salud, Chimbote, 2023? 

 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Proceso de selección 

del personal y desempeño Laboral: Explorando la relación del Personal en 

un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023.”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 
realizará en “modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de 
entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo 
tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participaro no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 



 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 
embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 
pública. 

 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 
al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datospermanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) (es) 
Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena email 
fcortezbob@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Mg. Canchari Preciado Miguel 
Ángel email mcancharip@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación 
en la investigación. 

 
 

Nombre y apellidos: Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena 

Fecha y hora: 

 
[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo 
desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

mailto:fcortezbob@ucvvirtual.edu.pe
mailto:mcancharip@ucvvirtual.edu.pe


Anexo 8. Autorización de aplicación del instrumento 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Nombres y Apellidos: DNI: 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x 

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo 

la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 

Nombre del Programa Académico: 
Administración 

Autor: 
Nombres y Apellidos 

DNI: 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los 

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del 

estudio. 

Lugar y Fecha: 

Firma y sello: 

(Titular o Representante legal de la Institución) 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar 
los resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la 
institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o 
director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos 




